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RESUMO 
Na ultima decada, houve varias indagagoes a respeito do bern estar humano 
no trabalho. Com a globalizagao e a concorrencia acirrada dos mercados, as 
organizagoes buscaram gar;antir a fidelidade de seus clientes atraves da qualidade 
total de seus produtos ou servigos. Aliada a esta qualidade surge tambem a 
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que esta centralizada no potencial e na 
capacidade humana, nos meios em que os colaboradores ou funcionarios convivem. 
Trata-se de uma pesquisa qualitativa descritiva. A pesquisa inicialmente mostra 
mediante levantamento bibliografico, quais os conceitos sobre QVT. Neste estudo, 
compreende-se qualidade de vida no trabalho como uma expansao natural da 
qualidade total, de forma que os programas de qualidade total melhorem os 
resultados das empresas, mas tambem a satisfagao, o bem-estar e a condigao de 
vida das pessoas. Por meio desta pesquisa, procurou-se mostrar como esta sendo 
tratada a questao da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da Caixa 
Economica Federal, na agencia Barao do Serro Azul - Curitiba - PR. Para obtengao 
dos resultados, foram comparadas as informagoes obtidas junto a estes 
profissionais, em que a necessidade de se investir numa maior conscientizagao do 
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho foi constatada, como medida a Iongo 
prazo. Por meio do questionario aplicado buscou-se apresentar quais os fatores que 
descrevem como os funcionarios desta agencia se sentem com relagao a QVT. Os 
dados analisados descrevem que varios fatores influenciam neste quesito, fatores 
como salario, ambiente de trabalho, o dia-a-dia, a comunicagao entre superiores e 
colegas de trabalho. Os resultados mostram que a grande maioria dos funcionarios 
da agencia Barao do Serro Azul encontram-se motivados a trabalhar na Caixa 
Economica Federal 
Palavras-chave: Qualidade de Vida. Trabalho. Satisfagao. 
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1 INTRODUCAO 
E crescente a preocupac;ao das empresas em criar urn clima 
organizacional em que as pessoas convivam em4 um ambiente de respeito, 
valorizac;ao, motivac;ao e todos os fatores que influenciam o trabalhador dentro 
de uma organizac;ao. Segundo Albuquerque (1992 apud LIMONGI-FRAN<;A; 
ARELLANO, 2002, p. 295 ), "Dentro desse contexto, no qual as organizac;oes 
buscam produtividade e processos de mudanc;a que tenham o objetivo de 
melhorar seu posicionamento competitive no mercado, a qualidade de vida no 
trabalho vern ganhando espac;o como valor intrinseco das praticas de 
competitividade concomitantemente ao bem-estar organizacional." 
A expressao "as pessoas sao nosso maior ativo", se tornou urn cliche na 
decada de 90. lsto porque as empresas diziam valorizar seus funcionarios, 
porem praticavam cortes de pessoal para a diminuic;ao de custos. Friedman, 
Hatch e Walker (2000, p.14) afirmam que "para poder dar valor as pessoas, as 
empresas devem ir alem da noc;ao de recursos humanos e em direc;ao a noc;ao 
de capital humano". 
Devido a essa mudanc;a de valorizac;ao dentro das empresas que passam 
a considerar as pessoas como os maiores diferenciais das organizac;oes, o 
recurso mais importante para construc;ao do sucesso da execuc;ao de qualquer 
planejamento e a mais importante vantagem competitiva das empresas, surge 
a necessidade de urn novo enfoque, diferenciado e estrategico, para 
manutenc;ao dos recursos humanos e para otimizac;ao de suas competencias 
no desenvolvimento das atividades organizacionais (CHIAVENATO, 2000). 
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0 mundo organizacional e influenciado por significativas transforma<;oes que 
demandam uma redefini<;ao de praticas organizacionais na busca pela 
competitividade. A globaliza<;ao da economia, as inova<;oes tecnol6gicas e o rapido 
desenvolvimento da tecnologia de informa<;ao sao caracteristicas desse cenario que 
acarretaram mudan<;as nas organiza<;oes, como transforma<;oes radicais do 
processo de trabalho, grande pressao ambiental, intensa terceiriza<;ao de tarefas, 
enfoque em qualidade e produtividade, foco no cliente, processos de reengenharia, 
dentre outras. 
Com a industrializa<;ao, o funcionario passou a ser urn mero recurso nas 
organiza<;oes, tendo a sua condi<;ao humana ignorada, passando a ser controlado e 
avaliado apenas por seu rendimento produtivo, gerando uma grande insatisfa<;ao 
nos trabalhadores. 
De acordo com Davis e Newstrom (1996), em conseqUencia do sistema 
industrial os trabalhadores perderam o sentido do trabalho, diminuindo a liberdade 
de pensar e ser criativos, alem de terem seu potencial diminuido. 
Podemos medir o sucesso de uma empresa por sua for<;a no mercado, pelo 
retorno financeiro alcan<;ado, pela sua estrutura, pela satisfa<;ao de seus 
funcionarios em rela<;ao ao trabalho e aos objetivos da organiza<;ao. 
Para Gerson (1997, p. 49) "cada instante de intera<;ao com urn cliente e urn 
momento de verdade". Essa intera<;ao pode gerar resultados positivos ou negativos, 
que dependerao das habilidades de se conseguir estabelecer harmonia na rela<;ao e 
comunica<;ao eficiente. 0 grau de rela<;ao entre a. s~tisfa<;ao dos funcionarios e a de 
seus clientes ou usuarios, cria uma co-responsabilidade entre organiza<;ao e seus 
colaboradores. 
Portanto, o nivel de satisfa<;ao dos clientes ou usuarios podem crescer 
quando o nivel de satisfa<;ao dos funcionarios aumenta. E necessario, portanto, que 
se estabele<;a urn born relacionamento interpessoal dentro da organiza<;ao levando o 
individuo a urn maior comprometimento com os objetivos da mesma. 
Diante dos problemas enfrentados pelas organiza<;oes com seus 
empregados, assim como o aumento da competitividade, fizeram surgir alguns 
estudos relacionados com a satisfa<;ao e o bem-estar do trabalhador na 
organiza<;ao. Dentre esses estudos a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que 
surgiu na decada de 50 e vern se desenvolvendo ate os dias de hoje. 
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A qualidade de vida no trabalho e a produtividade sao elementos necessaries 
para o desenvolvimento tanto do homem quanto das organizagoes. Estas estao 
cada vez mais conscientes de que a saude, a satisfagao e o comprometimento dos 
funcionarios sao diretamente relacionados a sua qualidade de vida, entendida como 
a busca continua da realizagao integral do ser humano atraves de estimulos 
adequados para a plena utilizagao de suas competencias e habilidades de forma 
equilibrada e com a experimentagao intensa de todas as dimensoes de sua 
realizagao pessoal. 
1.1 OBJETIVOS 
Os objetivos deste trabalho estao divididos em duas partes, identificadas 
como o objetivo geral e os objetivos especificos, conforme descritos a seguir. 
1.1.1 Objetivo geral 
0 trabalho tern como objetivo geral verificar o nivel da qualidade de vida no 
trabalho dos funcionarios da Caixa Economica Federal, especificamente na agencia 
Barao do Serro Azul - Curitiba - PR. 
1. 1.2 Objetivos especificos 
Quanto aos objetivos especificos, estes podem ser descritos como: 
• Levantar, junto a literatura especializada, OS fundamentos basicos 
acerca da qualidade de vida no trabalho discutidos pelos estudiosos 
da area; 
• Apresentar o panorama e principais consideragoes sobre a qualidade 
de vida no trabalho segundo a Hteratura academica disponivel; 
• Verificar o nivel de satisfagao dos funcionarios da Caixa Economica 
Federal, na agencia Barao do Serro Azul, com rela<;ao a Qualidade de 
Vida no Trabalho. 
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1.2 JUSTIFICATIVA I RELEVANCIA 
0 sucesso de uma empresa e cada vez mais dependente do engajamento e 
comprometimento de seus funciom1rios, e para que estes apresentem bons 
resultados para a empresa, e necessaria que se sintam satisfeitos __ e__felizes em seu 
ambiente de trabalho. 
A qualidade de vida no trabalho e a produtividade da empresa sao 
componentes do mundo organizacional que estao estreitamente interligados. 
Por entender como correta esta afirmativa, e pela possibilidade de trabalhar o 
aspecto humano das organizac;oes, torna-se interessante poder compreender melhor 
a participac;ao humana nas organizac;oes. 
As organizac;oes sao bern ou mal sucedidas de acordo com o desempenho 
das pessoas que nelas trabalham. Nao se concebem organizac;oes estrategicamente 
vencedoras sem trabalhadores estrategicamente vencedores, nem organizac;oes 
motivadas sem pessoas motivadas; em consequencia, nao ha qualidade sem 
qualidade de vida no trabalho. (VIANNA, CARVALHO, apud BURIGO, 1997) 
Observa-se que na organizac;ao estudada os funcionarios convivem 
diariamente com aspectos burocraticos ligados as rotinas da vida bancaria, as 
exigencias da qualificac;ao, e tambem a aspectos emocionais ligados a ansiedade 
por pressoes em cima de resultados, se torna importante identificar a satisfac;ao dos 
funcionarios com a qualidade de vida no trabalho. 
Diante do acima exposto, este trabalhQ iustifica-aa pelo fato de q•te a 
Qualidade de Vida no Trabalho, mais do que urn interesse passageiro, representa 
para a Caixa Economica Federal uma melhoria na sua imagem perante a 
comunidade tanto interna quanto externa, podendo contribuir com aumento na 
produtividade, reduc;ao de custos, ganhos em melhoria da qualidade dos produtos 
fabricados ou dos servic;os prestados pela organizac;ao. 
1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO 
A monografia foi estruturada em capitulos, onde foram explorados alguns 
assuntos que se referiam ao tema e aos objetivos propostos. 
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No primeiro capitulo do presente trabalho, alem da exposigao do 
tema/problema e da sua estrutura, encontram-se tambem os objetivos da pesquisa. 
No segundo capitulo, descrevem-se os fundamentos te6ricos sobre 
qualidade de vida no trabalho, sua importancia e os principais conceitos 
apresentados pelos estudiosos da area. 
0 terceiro capitulo mostra os procedimentos metodol6gicos da pesquisa. 
lnicialmente, demonstra-se a importancia da pesquisa qualitativa para o 
desenvolvimento de estudos sobre qualidade de vida no trabalho. 
No quarto capitulo, primeiramente, apresenta-se uma breve caracterizagao 
da instituigao pesquisada, para familiarizar o Jeitor a respeito da organizagao que se 
esta investigando, em seguida serao descritos os resultados obtidos atraves da 
pesquisa realizada com os funcionarios da organizagao. 
No quinto capitulo sao abordadas as conclus6es deste trabalho e as 
sugest6es para que possa haver continuidade e melhoria. Por fim sao apresentadas 
as referencias bibliograficas a respeito do estudo em pauta assim como os anexos 
utilizados. 
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA 
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM E EVOLUQAO 
E importante que se fac;a uma revisao hist6rica do conceito de Qualidade de 
Vida no Trabalho (QVT), pais nao ha urn consenso entre os diversos estudiosos que 
se ocuparam do tema, como GUEST (1979), WERTHER e DAVIS (1981) NADLER e 
LAWLER (1983), FERNANDES (1996) e outros. Alem disto, a definic;ao da 
expressao QVT modificou-se bastante desde o seu surgimento, acompanhando a 
evoluc;ao do pensamento administrative, da sociedade, das relac;oes de trabalho e 
das organizac;oes, cujos colaboradores tornaram-se cada vez mais exigentes e 
conscientes de sua importancia para os resultados da empresa. 
A QVT apresenta-se como uma preocupac;ao do homem, desde o inicio de 
sua exist€mcia, com o objetivo de facilitar ou trazer satisfac;ao e bem-estar ao 
trabalhador, na execuc;ao de suas tarefas. Como exemplo, pode-se citar os 
ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 anos a.C., que, par meio dos 
princfpios de geometria, facilitou 0 metoda de trabalho dos agricultores a margem do 
Nilo, ou a "Lei das Alavancas", de Arquimedes, 287 a.C., que vieram contribuir para 
urn menor esforc;o fisico de muitos trabalhadores (RODRIGUES, 1994). 
A constante busca par melhores formas de executar uma tarefa, objetivando 
sempre o aumento da produtividade, acabQU par intenrn:nas condic;oes de trabalho-e 
de bem-estar do trabalhador. Nos seculos XVIII e XIX, iniciaram-se os estudos sabre 
o trabalho e as interferencias de suas condic;oes na produc;ao e no moral dos 
trabalhadores. No inicio do Seculo XX, a produc;ao em larga escala, com grande 
concentrac;ao em maquinaria e mao-de-obra, era propicia para a busca de bases 
cientificas que garantissem a melhoria da pratica empresarial e o surgimento da 
teoria administrativa. 
A decada de 1950 marca o inicio de estudos sabre QVT, como uma 
abordagem que focava o comportamento humano na organizac;ao, mais 
genericamente com a satisfac;ao do trabalhador em seu trabalho e na realizac;ao das 
tarefas inerentes ao seu cargo. Desde os prim6rdios da administrac;ao se pesquisa o 
que faz o homem trabalhar melhor e mais satisfeito, sendo desenvolvidas diversas 
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abordagens como as de Taylor e Fayol, no inicio do sEkulo passado, passando pela 
Teoria das Relag6es Humanas, Neoclassica, Comportamental ou pela Teoria 
Contingencial. 
0 termo "QVT" foi utilizado pela primeira vez por Eric Trist e outros 
pesquisadores do Tavistock Institute, em 1950. Eles desenvolveram uma abordagem 
socio-tecnica da organizagao do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a 
organizagao, com base na analise e na reestruturagao da tarefa, buscando melhorar 
a produtividade, reduzir os conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos 
penosa. (FERNANDES, 1996) 
Foi na decada de 50 que QVT aparece na literatura como uma nova 
abordagem. Foi nessa epoca que, no Travistock Institute em Londres, desenvolveu-
se uma serie de estudos tendo por base a satisfagao do trabaJhador no trabafho. 
Paralelamente, nos Estados Unidos, realizavam-se pesquisas para modificar as 
"linhas de montagem", objetivando tornar o trabalho mais agradavel e satisfat6rio. 
Estudos realizados por Eric Trist e colaboradores, no inicio da decada de 
1950, em uma mina de carvao, onde haviam sido introduzidas novas formas de 
trabalho e mecanizagao de atividades, constataram que as novas formas de 
realizagao das atividades inerentes a cada profissao decorrentes dos processos de 
mecanizagao estavam sendo rejeitadas e substituidas por metodos anteriores de 
produgao (TRIST, 1981). 
Os estudos referentes a Qualidade de Vida do Trabalhador tiveram origem 
nas pesquisas realizadas por Eric Trist e seus colaboradores, no Tavistock Institute 
of Human Relations, criado em Londres, no ano de 1946. Segundo Ortsman (1984), 
esse instituto foi criado por uma equipe de investigadores de ciencias sociais que 
tinha resolvido alguns problemas praticos na Segunda Guerra Mundial. 0 grupo era 
formado por psiquiatras, psic61ogos e antrop61ogos que se reuniam para resolver 
problemas especificos de organizag6es e de relagao social (principalmente relagoes 
internas entre os pr6prios trabalhadores e/ou entre trabalhadores e chefia) em 
diversas empresas de grande porte. 
Nos Estados Unidos, na decada de 60, os movimentos com a QVT tomaram 
impulso com a criagao da National Comission on Produtivity, que visava a analisar 
as causas da baixa produtividade nas industrias. De acordo com Fernandes (1996), 
tais movimentos englobavam desde leis de protegao aos trabalhadores ate a 
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satisfagao das necessidades das pessoas, baseando-se na ideia de humanizagao 
do trabalho e responsabilidade social da empresa. 
De acordo com Nadler e Lawer (1983), Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e 
Burigo (1997), os estudos sobre QVT passaram por urn periodo de estagnagao nos 
anos 70, devido, .principalmente, a crise energetica e a alta da inflagao, que 
acometeram os paises do Ocidente e, em especial, os Estados Unidos. Tais fatos 
fizeram com que as organizag6es desviassem as ateng6es relacionadas ao 
trabalhador, preocupando-se mais com quest6es como as tecnicas de gestao e a 
propria sobrevivencia. 
0 interesse pela QVT ressurge em 1979, de modo especial nos Estados 
Unidos, a partir da constatagao do aumento da competitividade internacional, 
principalmente do Japao - cujas prat1cas gerenCiais e programas de produtividade, 
centrados nos empregados, estavam tendo grande sucesso - da redugao do 
comprometimento dos trabalhadores americanos com seu trabalho e dos resultados 
bern sucedidos apresentados por alguns projetos de QVT, implementados no inicio 
da decada de 70, como os da fabrica da General Motors em Tarrytown, New York. 
(BOWDITCH e BUONO, 1992; FERNANDES, 1996) 
A partir dai, houve urn crescente interesse pelo tema, e a qualidade de vida 
dos trabalhadores adquiriu significativa importancia, passando a ser objeto de 
estudo de diversos pesquisadores. Porem ainda existem incertezas e divergencias 
quanta ao significado do termo e e necessaria compreende-lo para que esta 
abordagem nao seja entendida como apenas mais urn modismo passageiro, 
proposto no campo da administragao, mas como uma linha de pesquisa 
internacional, dedicada a buscar uma vida mais saudavel e feliz para os 
trabalhadores, almejando, consequentemente, melhores resultados organizacionais. 
0 Quadro 1 apresenta uma sintese da evolugao do conceito QVT: 
Quadro 1 - Evolu~ao do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho 
Concep~oes Evolutivas 
DaQVT 
Como uma variavel ( 1959 a 1972) 
Caracteristicas ou Visao 
Reagao do lndividuo ao trabalho. Era 
investigado como melhorar a qualidade de 
vida no trabalho para o individuo. 
Como uma abordagem (1969 a 0 foco era o indivfduo antes do resultado 
1974) organizacional; mas,ao mesmo tempo, tendia 
a trazer melhorias tanto ao empregado 
quanta a direc;ao. 
Como urn metoda (1969 a 1975) Urn conjunto de abordagens, metodos ou 
tecnicas para melhorar o ambiente de 
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e 
mais satisfat6rio. QVT era vista como 
sinonimo de grupos autonomos de trabalho, 
enriquecimento de cargo ou desenho de 
novas plantas com integrac;ao social e 
tecnica. ~-
Como urn movimento (1975 a 1980) Declarac;ao ideol6gica sabre a natureza do 
Como tudo (1979 a 1982) 
Como nada (futuro) 
trabalho e as relac;oes dos trabalhadores com 
a organizac;ao. Os termos administrac;ao 
participativa e democracia industrial eram 
frequentemente ditos como ideias do 
movimento de QVT. 
Como panaceia contra a competic;ao 
estrangeira, problemas de qualidade, baixas 
taxas de produtividade, problemas de queixas 
e outros problemas org__anizaciona.is. 
No caso de alguns projetos de QVT 
fracassarem no futuro, nao passarao de 
apenas urn modismo passageiro. 
Fonte: Nadler e Lawler (apud Fernandes, 1996, p.42) 
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Para Fernandes (1996), embora diversos autores apresentem enfoques 
diferentes para o conceito de QVT, todos eles voltam seus conceitos para a questao 
da conciliac;ao de interesses dos indivfduos e das organizac;oes. A autora referenda 
a influencia dos fatores ffsicos, tecnol6gicos e s6cio-psicol6gicos que afetam na 
cultura e no clima organizacional, influenciando no bern estar do trabalhador: 
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... QVT deve ser considerada como uma gestao dinamica porque as 
organiza<;oes e as pessoas mudam constantemente e e contingencial 
porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta 
inserida. Alem disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, 
pois aspectos sociol6gicos e psicol6gicos interferem igualmente na 
satisfa<;ao dos individuos em situa<;ao de trabalho; semadeixar de considerar 
os aspectos tecnol6gicos da organiza<;ao do proprio trabalho que, em 
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com reflexos 
na produtividade e na satisfa<;ao dos empregados (FERNANDES, 1996, p. 
46). 
Atualmente, essa concepgao de trabalho vern se modificando e o movimento 
da QVT realiza urn a tentativa de resgatar a humaniza9ao no_an.iliiente_da traba!ho 
substituindo as longas jornadas de trabalho, o estresse e a pressao por momentos 
de lazer, buscando o equilibria na tentativa de melhorar a qualidade de vida. 
2.2 FATORES DE INFLUENCIA E INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA 
NOTRABALHO 
Para se entender melhor os principios que regem o tema, e necessaria 
mencionar alguns levantamentos te6ricos pautados nos estudos de varios 
pesquisadores que deixaram trabalhos importantes, estruturando modelos que 
identificam fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho nas 
organizagoes. Dentre esses trabalhos, destacam-se como mais=abraHgente-g:::-os:cque 
serao abordados nos pr6ximos itens. 
2.2.1 Modelo de Maslow 
Maslow (1954 apud FERNANDES, 1996) se ocupou com os---fatores 
motivacionais ligados as necessidades humanas, com reflexos no desempenho e na 
auto-realizagao do individuo, como ilustra o Quadro 2: 
Quadro 2 - Esquema Classico de Necessidades 
NECESSIDADES HUMANAS 
(Maslow) 
NECESSIDADES 
DE ALTA 
ORDEM 
NECESSIDADES 
DEBAIXA 
ORDEM 
ESTIMA 
SOCIAL 
SEGURAN<;:A 
FISIOLOGICAS 
Fonte: Adaptado de Maslow (1954, apud FERNANDES, 1996, p.47) 
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Neste quadro, fica claro o enfoque psicol6gico e sociol6gico dado a questao 
da motivac;ao no trabalho e a relac;ao entre os aspectos fisicos e os fatores de 
manutenc;ao. 
Segundo Maslow (1954, apud ROBBINS, 1999), em sua teoria de motivac;ao 
chamada de Hierarquia de Necessidades (Quadro 2), as necessidades humanas 
estao organizadas num modelo piramidal com necessfdacfes psicot6gicas basicas na 
parte de baixo e necessidades de auto-realizac;ao no topo. 
As necessidades basicas, ou seja, de baixa ordem, que sao satisfeitas por 
agentes externos (como por exemplo: pela remunerac;ao), precisam ser satisfeitas 
para garantir a existencia da pessoa, sua seguranc;a e requisitos de contato humano. 
Ja as necessidades de mais alta ordem, que podem ser satisfeitas por agentes 
internos, ou seja, pela propria pessoa, referem-se--ao desenvolvimeflto pessoal e-ao 
alcance do potencial do individuo. As necessidades de baixa ordem dividem-se em 
dois niveis de necessidades: fisiol6gicas e seguranc;a. As de alta ordem dividem-se, 
por sua vez, em tres niveis: sociais, estima e auto-realizac;ao. A seguir, descreve-se 
os cinco niveis de necessidades: 
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a) fisiol6gicas: no primeiro nfvel estao as necessidades ffsicas basicas, tais 
como: fome, sede, sexo, sono, abrigo e demais necessidades corporais. Caso essas 
necessidades nao sejam satisfeitas, o indivfduo estata preocupado em satisfaze-las. 
Caso sejam atendidas, surge o segundo nfvel de necessidades; 
b) seguran9a: no segundo nfvel estao as necessidades relacionadas a 
seguran9a e a prote9ao contra males ffsicos ou emocionais, sem amea9as ao bem-
estar. Quando essas necessidades sao satisfeitas, surge urn terceiro nivel de 
necessidade; 
c) sociais: neste nfvel estao as necessidades voltadas ao afeto, a aceita9ao e a 
amizade. Sao necessidades que se nao satisfeitas podem levar a serios problemas 
pessoais. Quando as necessidades sociais sao resolvidas, o indivfduo parte para 
satisfa9ao das necessidades de crescimento; 
d) estima: necessidades relacionadas a fatores internos, como: amor-pr6prio, 
autonomia e auto-respeito, e fatores externos, como: reconhecimento, aten9ao, 
prestfgio e status. Ap6s ser atingida, o indivfduo segue para o ultimo nfvel. 
e) auto-realiza9ao: no topo da hierarquia estao as necessidades de auto-
realiza9ao, de desenvolvimento pessoal e o atingimento do maximo do seu 
potencial. 
0 raciocfnio e de que, a medida que cada uma das necessidades vai sendo 
satisfeita, a seguinte torna-se dominante, como em uma sequencia rigida de 
dependencia, ou seja, atingindo-se a satisfa9ao das necessidades de baixa ordem, 
conseqOentemente, cria-se o desejo de satisfazer as necessidades de alta ordem. 
Dessa forma, para Maslow, e preciso identificar em que nfvel cada pessoa se 
encontra e concentrar-se em satisfazer as necessidades daquele nfvel ou acima 
dele. Com isso, quanto mais a empresa conseguir colaborar para que o indivfduo 
atinja a satisfa9ao de suas necessidades, estara contribuindo para obten9ao da 
qualidade de vida no trabalho, motivando o empregado e em conseqOencia, 
melhorando os resultados organizacionais. 
2.2.2. Modelo de Walton 
Walton (1973), urn dos pesquisadores pioneiros da sistematiza9ao dos 
criterios e conceitos de qualidade de vida no trabalho, define-a como algo alem dos 
objetivos da legisla9ao trabalhista, surgido no come9o do seculo XX com a 
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regulamenta<;ao do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso 
semanal e das indeniza<;6es por acidente de trabalho. 
Para o autor, a qualidade de vida no trabalho esta vinculada aos objetivos do 
movimento sindical ap6s a crise dos anos 1930, que se centraram na seguran<;a e 
na salubridade do trabalho, no tratamento dispensado ao trabalhador e no aumento 
de salarios. E tambem relacionada ao enfoque da psicologia surgido na decada de 
1950, que aponta para a existemcia de uma correla<;ao diretamente proporcional 
entre o estado de satisfa<;ao do individuo e a sua produtividade, sendo possivel 
eleva-los mediante a melhoria das rela<;oes humanas. Esta associado ainda com os 
novas conceitos dos anos 1960, como a igualdade de oportunidades e os variados 
esquemas de enriquecimento do trabalho. 
Walton (1973) diz que a qualidade de vida no trabalho e cfeflnida como o grau 
no qual os membros organizacionais sao capazes de satisfazer as necessidades 
pessoais importantes, atraves de suas experiencias na empresa. 
Segundo Walton (1976), a qualidade de vida no trabalho tern como meta a 
gera<;ao de uma organiza<;ao mais humanizada, na qual o trabalho envolva relativo 
grau de responsabilidade e de autonomia no que se refere ao cargo, tarefas 
adequadas, variedade, recebimento de feedback de desempenho, enriquecimento 
do trabalho e enfase no desenvolvimento pessoal do individuo. 
Conforme Walton (1973 apud QUIRINO; XAVIER, 1987), existem oito 
categorias conceituais que servem para avaliar a qualidade de vida no trabalho nas 
empresas. Demonstra-se, conforme Quadro 3, as oito categorias: 
Quadro 3 - Categorias Conceituais de QVT 
CRITERIOS INDICADORES DE QVT 
Remunera<;ao justa e Compatibilidade entre salario e trabalho 
adequada Proporcionalidade entre salarios 
Partilha dos ganhos de produtividade 
EqUidade interna e externa 
Condi<;oes de trabalho Jornada de trabalho razoavel 
Ambiente fisico seguro e saudavel 
Ausencia de insalubridade 
Uso e desenvolvimento de 
habilidades e capacidades 
Oportunidade de crescimento 
e seguran<;a 
lntegra<;ao social na 
organiza<;ao 
Constitucionalismo, leis e 
normas sociais 
Trabalho e vida privada 
Relevancia social do trabalho 
na vida 
Autonomia 
Autocontrole relativo 
Qualidades multiplas 
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lnforma<;oes sabre o processo total de 
trabalho 
Possibilidade de encarreiramento 
Crescimento pessoal 
Perspectiva de avan<;o salarial 
Seguran<;a de emprego 
Ausemcia de preconceitos 
Jgualdade 
Mobilidade 
Relacionamento 
Sensa comunitario 
Direitos de prote<;ao ao trabalhador 
Privacidade pessoal 
Liberdade de expressao 
Tratamento imparcial 
Direitos trabalhistas 
Papel balanceado no trabalho 
Estabilidade de horarios 
Poucas mudan<;as g__eografica~ 
Tempo para lazer da familia 
lmagem da empresa 
Responsabilidade social da empresa 
Responsabilidade pelos produtos 
Praticas de emprego 
Fonte: Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p.48) 
Para melhor entendimento acerca das proposi<;oes deste modelo descreve-se 
a seguir algumas defini<;oes importantes: 
a) Remunera<;ao justa e adequada: refere-se a remunera<;ao necessaria para 
se viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padroes culturais, 
sociais e economicos da sociedade, respeitando-se uma equivalencia entre os 
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salarios dos empregados de uma mesma empresa e dos salarios praticados no 
mercado de trabalho. 
b) Condig6es de trabalho: fator relacionado a exposigao do empregado em 
condig6es de trabalho que respeitem a jornada, carga de trabalho compativel com a 
4 jornada, disponibilidade de material e equipamento em quantidade e qualidade 
adequadas, e condigoes ambientais que garantam conforto, bem-estar, seguranga e 
saude. 
c) Oportunidade de usar e desenvolver habilidades: oportunidade que o 
empregado tern de aplicar, no dia-a-dia, seu saber e suas aptidoes profissionais. 
d) Oportunidade de crescimento e seguranga no emprego: oportunidade que 
a instituigao oferece para o desenvolvimento e o crescimento pessoal de seus 
empregados, para o crescimento do empregado na instrtuigao e na carreira, e para a 
seguranga do emprego. 
e) lntegragao social na organizagao: fator definido pela igualdade de 
oportunidades, ausencia de preconceitos, companheirismo, democracia social, 
respeito as individualidades e boas relag6es pessoais. 
f) Leis e normas sociais: este fator implica no respeito aos direitos 
trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expressao, com trabalho 
equitativo e normas claras. 
g) Trabalho e vida privada: fator que implica no equilibria entre a vida pessoal 
do empregado e a vida no trabalho. 
h) Significado social da atividade do empregado: fator que implica na 
percepgao do empregado em relagao a imagem da empresa, a responsabilidade 
social da instituigao na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestagao dos 
servigos. 
Este modelo de analise e urn dos mais classicos e usuais, pois os fatores nele 
elencados sao intervenientes, de modo geral, na qualidade de vida no trabalho da 
maioria das pessoas, embora nao se possa ignorar a diversidade das preferencias e 
as diferengas individuais ligadas a cultura, classe· social, educagao, formagao e 
personalidade. Assim, esses fatores, quando bern gerenciados, melhoram os niveis 
de satisfagao dos trabalhadores, repercutindo nos niveis de desempenho da 
organizagao. 
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2.2.3. Modelo de Hackman e Oldham 
Ja para o modelo de Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996), 
que se ap6ia em caracteristicas objetivas das tarefas realizadas no ambiente 
organizacional, qualidade de vida no trabalho esta baseada na premissa de que as 
caracteristicas da tarefa sao responsaveis pela promo9ao de tres estados 
psicol6gicos. Estes, quando presentes, levariam a motiva9ao do individuo, que se 
refletiria em maior qualidade de bens e servi9os e em redu9ao dos niveis de 
absenteismo e rotatividade. 
Os tres estados psicol6gicos, suas dimensoes e repercussoes estao 
colocadas no Quadro 4: 
Quadro 4- Modelo das Dimensoes Basicas da Tarefa 
DA 
TAREFA 
Variedade de habilidades } ldentidade da tarefa Significado da Tarefa 
lnter-relacionamento } Autonomia 
Feedbacklntrinseco } do proprio trabalho} 
Feedback Extrinseco 
ADOS 
PSICOLOGICOS 
CRiTIC OS 
Percep9ao da significancia 
do trabalho 
Percep9ao da 
-Es~;OAIS E 
DETRABALHO 
Satisfa9ao geral com o trabalho 
Motiva~o interna para o 
trabalho 
responsabilidade pelos resultados Produ~o de trabalho de alta 
Conhecimento dos reais 
resultados do trabalho 
quafidade 
Absenteismo e rotatividade 
baixas 
Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996, p56) 
Segundo Hackman e Oldham (1975 apud UMONGl-FRAN<;A; ARELLANO, 
2002), as dimensoes da tarefa influenciam os estados psicol6gicos criticos que, por 
sua vez, determinam os resultados pessoais e de trabalho. A necessidade individual 
de crescimento, porem, exerce for9as em toda a cadeia de fatores determinantes da 
qualidade de vida no trabalho. 
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Este modelo esta baseado na ideia de que as caracteristicas da tarefa sao 
responsaveis pela promo<;ao de tn3s estados psicol6gicos, que sao os seguintes: 
a) significancia percebida, referente ao nivel de importancia percebida em 
rela<;ao ao trabalho. As dimensoes de tarefa deste estado sao: variedade de 
habilidades, identidade da tarefa e significado da tarefa. 
b) responsabilidade percebida, em rela<;ao aos resultados do trabalho, cujas 
dimensoes da tarefa sao: lnter-relacionamento e autonomia. 
c) conhecimentos dos resultados do trabalho, que tern como dimensoes da 
tarefa: feedback intrinseco e feedback extrinseco. 
2.3.4. Modelo de Herzoerg 
Segundo Herzberg (1973), OS fatores que levam a satisfa<;ao no trabalho sao 
separados e distintos daqueles que levam a insatisfa<;ao. Com isso, o autor propos a 
Teoria Motiva<;ao-Higiene, na cren<;a de que a rela<;ao de urn individuo com seu 
trabalho e basica e que sua atitude em rela<;ao a este trabalho pode determinar o 
sucesso ou o fracasso do individuo. Em seus estudos, ele observou que o individuo 
quando se sentia bern em rela<;ao ao seu trabalho, tendia a atribuir essa 
caracteristica a si mesmo. Por outro lado, quando estava insatisfeito, tendia a 
mencionar fatores externos. 
Os parametres usados nos varios metodos disponiveis hoje na literatura, se 
enquadram, em parte, no que disse Herzberg (1968 apud VASCONCELOS, 2001), 
que concluiu em suas pesquisas que os individuos associam a insatisfa<;ao com o 
trabalho ao ambiente e a satisfa<;ao ao conteudo. Dessa forma, fatores como as 
condi<;oes de trabalho, o relacionamento interpessoal com a chefia, remunera<;ao, 
seguran<;a no emprego, administra<;ao da empresa, jornada de trabalho e ambiente 
fisico, seriam fatores capazes de provocar insatisfa<;ao, os chamados fatores 
higienicos. Segundo ele, mesmo que essas caracterfsticas sejam atendidas, nao ha 
garantia de satisfa<;ao ou insatisfa<;ao das pessoas no trabalho. Ja os fatores 
motivadores, os que geram satisfa<;ao, seria o reconhecimento, a responsabilidade, 
o desenvolvimento, o encarreiramento, e a realiza<;ao. Nesse sentido, Herzberg 
(1973) defende que se uma organiza<;ao quer motivar e melhorar a qualidade de 
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vida no trabalho deve dar enfase aos fatores motivadores. Estes sim, seriam os 
fatores que os trabalhadores acreditam ser recompensadores. 
Esse modelo contribuiu para agregar ao conceito de qualidade de vida no 
trabalho, uma perspectiva mais ampla, correlacionando fatores individuais e 
pessoais, com fatores externos organizacionais e administrativos. Embora considere 
os fatores de higiene apenas como os que podem evitar a insatisfac;ao e segundo 
DuBrin (2003), esses fatores, com uma boa administrac;ao e bons beneficios, podem 
satisfazer e motivar muitas pessoas, tudo depende das necessidades de cada 
individuo. 
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3 PESQUISA 
Neste capitulo serao descritos os procedimentos metodol6gicos, adotados 
neste trabalho, que se referem: ao problema da pesquisa; ao 6bletivo principal-e 
objetivos secundarios; a natureza e metoda da pesquisa; ao universo, amostra e 
grupos pesquisados; aos instrumentos utilizados para coleta de dados; ao 
tratamento dos dados e aos comentarios sabre as limitac;oes do metoda. 
A metodologia da pesquisa pode ser considerada como uma arte de guiar o 
espirito na investigac;ao da verdade. Eximindo-se do aspecto filos6fico da afirmac;ao, 
para uma pesquisa cientifica, mesmo em urn aprendizado inicial como o deste 
trabalho, faz-se necessaria o estabelecimento de urn metoda para seu 
desenvolvimento com o objetivo de evidenciar seu rigor cientifico. 
De acordo com Gressler (apud Silveira et al, 2004, p. 43), pesquisa e urn 
inquerito ou exame cuidadoso para descobrir novas informac;oes ou relac;oes, 
ampliar e verificar o conhecimento existente. 
3.1 CARACTERIZAc;Ao DA PESQUISA 
Partindo do pressuposto de que as ciencias humanas e sociais tern por objeto 
uma realidade humana, hist6rica e social (VERGARA, 2000), torna-se fundamental 
uma compreensao qualitativa acerca-da experiencia-pessoate eta exp1essao propria 
do individuo. 
0 metoda de investigac;ao selecionado para esta pesquisa procurou melhor 
atender aos objetivos propostos. Assim, a primeira preocupac;ao foi utilizar urn 
metoda que fosse, simultaneamente, ao encontro das necessidades da pesquisa e 
ao encontro da nossa visao de mundo. 
Considerando o criteria de classificac;ao de pesquisas pror:rosto por Vergara 
(2000), quanta aos fins e quanta aos meios, podemos afirmar que: 
a) quanta aos fins tratou-se de uma pesquisa explorat6ria e descritiva. 
Explorat6ria por se realizar junto a profissionais sabre os quais ha pouco 
conhecimento sistematizado. Alem disso, procurou sistematizar ideias e formular 
hip6teses para estudos posteriores; teve natureza descritiva porque, de acordo 
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com Kerlinger (1980), pretendeu-se determinar as caracteristicas e opinioes de uma 
populac;ao e buscou-se estabelecer urn grau de generalidade no contexto desses 
profissionais; 
b) teve tambem carater quantitativa na medida em que a pesquisadora 
buscou uma medic;ao objetiva e a quantificac;ao dos dados levantados. 
3.2 METODO E DELINEAMENTO DA PESQUISA 
Uma vez procedida a revisao da literatura, este capitulo tern o objetivo de 
definir 0 metodo da pesquisa realizada. 
Existem diversos tipos de pesquisa. Segundo Mattar (1998), a forma de se 
obter conhecimento cientifico e atraves da pesquisa cientifica, a qual pode ser 
classificada, quanto a natureza das variaveis pesquisadas, como qualitativas ou 
quantitativas; quanto ao objetivo e grau em que o problema de pesquisa se 
encontra, como explorat6ria, descritiva ou conclusiva; e como pesquisa de campo, 
de laborat6rio ou por simulac;ao quanto ao ambiente de pesquisa. 
Essa etapa do trabalho contempla os procedimentos utilizados durante a 
execuc;ao da pesquisa. Para que os objetivos fossem alcanc;ados, este trabalho se 
fundamentou em pesquisa bibliografica, que envolveu a revisao da literatura. 
A pesquisa adotada foi a pesquisa explorat6ria descritiva. Conforme GIL 
(1991, p.46), pesquisas descritivas tern como objetivo pdmouiial- a deser~ao eas 
caracteristicas de uma populac;ao ou fenomeno ou, entao, o " ... estabelecimento de 
relac;oes entre variaveis. Sao inumeros os estudos que podem ser classificados sob 
este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizac;ao de 
tecnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a observac;ao 
sistematica". 
Quanto aos meios de investigac;ao utilizados. a pesquisa foi, alem de 
bibliografica, documental e de campo. Pesquisa de campo, segundo Vergara (2000, 
p.47), " ... e investigac;ao empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu urn 
fenomeno que dispoes de elementos para explica-lo". Portanto, a pesquisa de 
campo coletou dados na Agencia Barao do Serro Azul, da Caixa Economica Federal, 
de Curitiba - Parana. 
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 
Para a coleta dos dados utilizou-se questionario de avaliac;ao estruturado, 
com 6 perguntas fechadas. Este questionario esta disponivel no anexo 1. 
3.4 CARACTERIZACAO DA POPULACAO 
Foram pesquisados 100% dos empregados da Caixa Economica Federal, 
Agencia Barao do Serro Azul, Curitiba - PR, totalizando 34 funcionarios, sendo que 
dois destes estavam de licenc;a e ferias, nao fazendo parte do universo pesquisado. 
3.5 METODO DE COLETA DE DADOS 
A pesquisa adotada teve como objetivo principal detectar a percepc;ao dos 
funcionarios da Caixa Economica Federal - Agencia Barao do Serro Azul - Curitiba 
- PH quanto a Qualidade de Vida no Trabalho. 
A pesquisa teve grau estruturado e nao disfarc;ado, ficando claro para as 
pessoas pesquisadas o prop6sito e destinac;ao da mesma. 
Quanto a forma de aplicac;ao, a pesquisa foi distribuida para todos os 
funcionarios da agencia para que os mesmos respondessem individualmente e sem 
intererferencias. 
Nao foi exigida a identificac;ao dos participanfes para que nao houvesse 
nenhum tipo de constrangimento e comprometimento com a veracidade das 
respostas. 
A pesquisa foi feita em uma s6 etapa, distribuida em urn mesmo dia para 
todos os funcionarios. Foi realizada em ambiente natural, no proprio local de 
trabalho, ap6s o horario de expediente, nao seAdo utilizado laborat6rio para a 
realizac;ao da mesma. 
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3.6 LIMITA<;OES 
A pesquisa limitou-se a Agencia Barao do Serro Azul, Curitiba - PR, em 
razao da exigUidade de tempo. 
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4 CONTEXTO PESQUISADO 
4.1 HISTORICO E MISSAO DA CAIXA ECONOMICA FEDERAL 
4 
Fundada em 12 de janeiro de 1861, na cidade do Rio de Janeiro, pelo 
lmperador Dom Pedro II, a Caixa Economica Federal (CAIXA) tinha como missao 
conceder emprestimos e incentivar a poupanga popular. Urn dos objetivos do 
imperador era inibir a atividade de outras empresas que nao ofereciam garantias aos 
depositantes e ainda concediam emprestimos a juros exorbitantes. A lnstituigao 
atraiu principes, baroes e escravos que, avidos por comprarem suas cartas de 
alforria, nela depositavam seus recursos. 
Em 1874, a CAIXA comegou sua expansao, instalando-se nas provincias de 
Sao Paulo, Alagoas, Pernambuco, Parana e Rio Grande do Sui. Somente em 1969, 
quase cern anos depois, aconteceria a unificagao das 22 Caixas Economicas 
Federais, que passaram a atuar de forma padronizada. 
As carteiras hipotecarias e de cobranga e pagamentos surgiram em 1934, 
durante o governo Vargas, quando tiveram inicio as operagoes de credito comercial 
e consignagao. 
As loterias federais comegaram a ser operacionalizadas pela CAIXA em 1961, 
representando urn importante passo na execugao dos programas sociais do 
governo, ja que parte da arrecadagao e destinada a seguridade social, ao fundo 
nacional de cultura, ao programa de credito educativo e a entidades de pratica 
esportiva, dentre outros. 
A decada de 70 marcou a implantagao e regulamentagao do programa de 
integragao social - PIS, alem da criagao e expansao da loteria esportiva em todo o 
pais. Nesse periodo, a CAIXA assumiu a gestao do credito educativo e passou a 
executar a politica determinada pelo Conselh~ de Desenvolvimento Social, atraves 
do fundo de apoio ao desenvolvimento social- FAS. 
Com a extingao do Banco Nacional de Habitagao- BNH, em 1986, a empresa 
se transformou na maior agencia de desenvolvimento social da America Latina, 
administrando o Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS) e tornando-se o 
6rgao-chave na execugao das politicas de desenvolvimento urbana, habitac;ao e 
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saneamento. Em 1990, a lnstituic;ao foi incumbida de centralizar quase 130 milhoes 
de contas de FGTS que se encontravam distribuidas em 76 bancos. 0 desafio foi 
vencido e, em 1993, ela efetuou o pagamento de cerca de 72 milhoes de contas 
inativas. 
As atividades da CAIXA incluem, ainda, o patrocinio ao esporte, em parceria 
com o Ministerio dos Esportes, e a cultura, por iniciativa propria e em conjunto com o 
Ministerio da Cultura. No cem1rio empresarial, ela detem 48% do capital da CAIXA 
Seguros (ex-Sasse). E a patrocinadora da Fundac;ao dos Economiarios Federais-
FUNCEF, que trata das aposentadorias de seus empregados, o segundo maior 
fundo de pensao do Brasil. 
A missao da CAIXA e "promover a melhoria continua da qualidade de vida da 
sociedade, intermediando recursos e neg6cios financelros cfe quafquer natureza, 
atuando, prioritariamente, no fomento ao desenvolvimento urbana e nos segmentos 
de habitac;ao, saneamento e infra-estrutura, e na administrac;ao de fundos, 
programas e servic;os de carater social, tendo como valores fundamentais: 
- direcionamento de ac;oes para o atendimento das expectativas da 
sociedade e dos clientes; 
- busca permanente de excelencia na qualidade de servic;os; 
- equilibria financeiro em todos os neg6cios; 
- conduta etica pautada exclusivamente nos valores da sociedade; 
- "respeito e valorizac;ao do ser humano". 
4.2 ANALISE E INTERPRETA<;AO DOS DADOS COLETADOS 
A descric;ao e analise dos resultados foram realizadas em duas etapas: a 
primeira apresenta a caracterizac;ao da empresa participante da pesquisa e a 
segunda trata da descric;ao e analise dos dados coletados na empresa. 
A seguir sao descritas as perguntas feitas no questionario, com suas 
respectivas interpretac;oes. 
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1) Como voce ve a qualidade de vida no trabalho em sua agencia? 
Ao analisar o grafico 1, observa-se que a visao da Qualidade de Vida no 
Trabalho esta sendo considerada par 75% dos pesquisados como boa, 20o/o 
considera como sendo muito boa e 05o/o considera a visao da qualidade de vida no 
trabalho como ruim. 
Apesar de grande porcentagem dos funcionarios considerarem a qualidade de 
vida no trabalho em urn nivel intermediario (muito boa e boa), como demonstrado na 
tabela 1, urn fator preocupante e que nenhum funcionario considerou a qualidade de 
vida no trabalho como sendo 6tima e que existem 5% que a considera ruim. 
Tabela 1 - Visao da Qualidade de Vida no Trabalho 
Frequenc Percentu Percentual Percentual 
ia al Valido Acumulado 
Otima 0 0°/o Oo/o QOfo 
Muito Boa 4 20°/o 20o/o 20% 
Boa 15 75°/o 75°/o 95°/o 
Ruim 1 5o/o 5o/o 1 OOo/o 
Total 20 1 OOo/o 1 QQ0/o 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Grafico 1 - Visao da Qualidade de Vida no Trabatho 
Muito boa Boa Ruim 
Fonte: Elaborado pela autora. 
II Otima 
II Muito boa 
lEI Boa 
fbRuim 
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2) Na sua opiniao, qual fator mais interfere para uma melhor gestao no 
processo de QVT? 
Como se pode observar no grafico 2, a falta de pessoal foi apontada com 
sendo o maior responsavel pela interferencia na qualidade de vida no trabalho, com 
75o/o das respostas dadas pelos entrevistados. lsto implica que a sobrecarga de 
trabalho esta afetando diretamente a qualidade de vida no trabalho. 0 cumprimento 
das metas vern em segundo Iugar como fator de interferencia na qualidade de vida 
no trabalho, com 20% das respostas dadas. Outros fatores ocupam a terceira 
posic;ao. Como se pode observar na tabela 2, o salario e a gerencia nao foram 
citados nas respostas, o que destaca a boa comunicac;ao entre a gerencia e os 
funcionarios. 0 salario pode ser considerado como fator motivador. 
Tabela 2 - Fatores de lnterferencia 
FreqOenc Percentu Percentu 
ia al al Valido 
Gerencia 0 Oo/o 0°/o 
Metas 4 20% 20o/o 
F alta de Pessoal 15 75% 75o/o 
Sal a rio 0 Oo/o Oo/o 
Outros 1 5o/o 5% 
Total 20 100% 100% 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Grafico 2 - Fatores de interferencia 
Gerencia Metas Falta de Salario Outros 
Pessoal 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Percentual 
Acumulado 
Oo/o 
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3) Como o dia-a-dia no trabalho esta afetando a sua vida familiar? 
0 dia-a-dia do trabalho esta sendo considerado como urn fator de 
interferencia muito forte na relac;ao familiar. 0 grafico 3 mostra que 40% das dos 
funcionarios consideram que o dia-a-dia esta afetando urn pouco a relac;ao familiar, 
isto indica que os funcionarios nao estao conseguindo se desligar dos seus afazeres 
nas suas horas de folga, podemos dizer que estao levando nao somente trabalho 
para casa, mas tambem seus problemas. Como mostra a tabela 3, ha urn empate 
nos extremos da questao, em que 15% dos entrevistados estao considerando que o 
fator dia-a-dia nao esta afetando sua relac;ao familiar e 15% informarao que seu dia-
a-dia esta sendo muito afetado. Os 30% restantes informaram que o dia-a-dia esta 
afetando muito pouco em sua relac;ao familiar, isto indica que estes funcionarios 
conseguem se "desligar" de seu trabalho assim que estao fora da agencia. 
Tabela 3 - Fator dia-a-dia na relac;ao familiar 
Frequenci Percentua Percentua- Percentoal 
a I IValido Acumulado 
Nao esta 
afetando 3 15% 15% 15% 
Muito pouco 6 30% 30% 45% 
Pouco 8 40% 40% 85% 
Bastante 3 15% 15% 100% 
Total 20 100% 100% 
Fonte: Elaborado pela autora 
Grafico 3- Fator dia-a-dia na rela~ao familiar 
80 
60 
40 
20 
0 
Nao esta Muito Pouco Bastante 
afetando pouco 
Fonte: Elaborado pela autora. 
II Nao esta afetando 
II Muito pouco 
4 
fE1 Pouco 
0 Bastante 
4) Voce se en contra motivado para trabalhar na CAlXA? 
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Pode-se afirmar que os funcionarios da Caixa Economica Federal, agencia 
Barao do Serro Azul encontram-se motivados a trabalhar nesta agencia pois, 
conforme mostra o grafico 4, 45o/o dos entrevistados responderam que se 
encontram motivados e 20o/o informaram que estao muito motivados a trabalharem 
na Caixa. Os 35% dos entrevistados que responderam que se encontram pouco 
motivados para trabalhar na Caixa, citam a falta de pessoal e a dificuldade de 
cumprimento das metas estipuladas como fatores desmotivadores para a realiza~ao 
de seus afazeres. 
Tabela 4 - Motiva~ao para trabalhar na Caixa 
Frequenc Percentu Percentual Percentual 
ia al Valido Acumulado 
Muito motivado 4 20°/o 20°/o 20o/o 
Motivado 9 45o/o 45o/o 65°/o 
Pouco 
motivado 7 35o/o 35% 100% 
Nao estou 
motivado 0 0°/o OOfo 100°/o 
Total 120 11 00°/o 11 OOo/o 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Grafico 4 - motiva~ao para trabalhar na Caixa 
Multo 
motivado 
Motivado 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Pouco Nao Estou 
motivado motivado 
II Muito motivado 
fiMotivado 
El Pouco motivado 
0 Nao Estou motivado 
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5) A sua saude esta sendo afetada pela QVf que a CAIXA esta lhe 
proporcionando? 
Em razao dos fatores citados anteriormente, como o dia-a-dia do trabalho e 
o acumulo de servi<;o em fun<;ao da falta de pessoal, a saude dos funcionarios da 
Caixa Economica Federal, agencia Barno do Serro Azul esta sendo" afetada. lsto 
pode ser observado no grafico 5, em que 55o/o das respostas indicam que a saude 
esta urn pouco afetada. Porem, o que chama a aten<;ao e o fato de que, conforme 
mostra a tabela 5, 30o/o dos funcionarios consideram que sua saude esta muito 
afetada. lsto indica que a q~alidade de vida no trabalho nao esta conforme prega 
Waton em suas nove categorias. 
Tabela 5 - Fator saude 
Frequenci 
a 
Muito 6 
Pouco 11 
Nao esta sen do 
afetada 3 
Total 20 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Grafico 5- Fator saude 
80 
Muito Pouco 
Fonte: Elaborado pela autora. 
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6) Como voce ve o relacionamento com seus colegas? 
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Ao analisar o relacionamento pessoal dos funcionarios da Caixa Economica 
Federal, agencia Barao do Serra Azul observa-se que neste quesito a Qualidade de 
Vida no Trabalho esta muito bern. -tsto deve ao fato tam bern de have rum clima- de 
ajuda mutua entre os funcionarios, motivado pela falta de pessoal. Conforme mostra 
o grafico 6, 40o/o dos entrevistados responderam que seu relacionamento no trabalho 
esta muito born e 60°/o dos funcionarios responderam que o relacionamento esta 
born. Como mostra a tabela 6, nenhum funcionario respondeu que seu 
relacionamento esta regular ou pessimo. 
Tabela 6 - Relacionamento no trabalho 
Frequen Percent Percentual 
cia ual Valido 
Muito bom 8 40o/o 40°/o 
Bom 12 60o/o 60°/o 
Regular 0 0°/o Oo/o 
Pessimo 0 OOfo Oo/o 
Total 20 100% 100°/o 
Fonte: Elaborado pela autora. 
Grafico 6 - Relacionamento no trabalho 
80 
Muito born Born Regular Pessimo 
Fonte: Elaborada pela autora. 
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4.3 CONCLUSAO DA PESQUISA 
Com base nos resultados da pesquisa realizada com os 34 Funcionarios da 
Caixa Economica Federal, agencia Barao do Serro Azul Curitiba - PR, torna-se 
possivel apresentar inferencias e percep96es sobre a qualidade de vida no trrabalho 
presentes no dia-a-dia desses profissionais. 
De acordo com o modelo das caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldham 
(1975), foram verificados diferentes resultados para as variaveis relacionadas a 
qualidade de vida no trabalho, sejam elas de contexto ou de conteudo do trabalho. 
Os sentimentos de satisfa9ao ou de insatisfa9ao em rela9ao ao trabalho dos 
funcionarios, manifestados na pesquisa, mostraram que esse tipo de trabalho nao 
possibilita a sensa9ao de estabilidade ou de seguran9a, podendo desta forma 
interferir no atendimento prestado ao cliente, publico-alvo da institui9ao pesquisada. 
Questoes de saude e o reduzido numero de funcionarios estao afetando 
diretamente o nivel da qualidade de vida no trabalho. Estes foram os fatores que 
mais impactaram na pesquisa realizada. 
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5 CONCLUSOES 
Seguem as conclusoes do trabalho alinhadas aos objetivos que foram 
propostos. 
A realizagao dos objetivos especificos propostos corroborou a consecugao 
do objetivo geral deste trabalho, nos quais se demonstra algumas abordagens 
referentes aos conceitos de QVT. 
0 desenvolvimento da pesquisa de QVT e a aplicagao de seus resultados 
permitem saber como os empregados sentem-se em relagao a sua propria qualidade 
de vida e como a organizagao esta contribuindo para tal. No entanto, para que seja 
efetivo, o programa de QVT deve contar com o apoio da alta administragao, ser 
amplamente divulgado na empresa, envolver todos os empregados e informa-los 
sobre como serao gerenciados os resultados. AIE~m disto, deve ter carater 
permanente, acompanhando, constantemente, os indicadores de QVT. 
As pessoas buscam, na empresa, alem de salario, possibilidades de 
aprendizagem e realizagao de seu potencial, oportunidades de crescimento e 
desenvolvimento, reconhecimento, amizades e identificagao com seu trabalho. A 
empresa, por sua vez, precisa de empregados produtivos e comprometidos com os 
objetivos organizacionais, a fim de oferecer aos seus clientes produtos e servigos de 
qualidade, otimizar seus recursos produtivos e dar retorno ao governo. 
Compatibilizar as expectati'laS- iruihtiduais com as necessidades__ 
organizacionais e urn processo dificil e desafiador, e como as primeiras sao bastante 
particulares e variadas, muitas delas, inevitavelmente, serao frustradas, e a empresa 
precisa tratar de forma adequada essa situagao, para que nao cause reflexos no 
desempenh~dos funcionarios. (BOM SUCESSO, 1998) 
Os Programas de QVT buscam, assim, identificar os fatores que interferem na 
satisfagao do individuo e, dentro dos limites de recursos disponiveis pela empresa, 
torna-los mais favoraveis a percepgao dos colaboradores, de forma que estes se 
sintam motivados e engajados no processo produtivo. 
A qualidade de vida do trabalhador, por nao se restringir ao trabalho, vai muito 
alem dessas considerag6es sem, entretanto descartar sua relevancia. E evidente 
que tudo o que se tern buscado em melhoria da qualidade de vida no trabalho tern 
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influenciado as demais dimensoes da exist€mcia humana. Mas afirmar que melhorias 
na qualidade de vida do trabalhador estao diretamente ligadas a melhorias na 
qualidade de vida no trabalho e, no minima, arriscado. Como exemplo, imagine-se 
uma organizagao que opere em urn modelo tradicional - com seus funcionarios 
trabalhando em suas dependencias por urn periodo de oito horas diarias - e que 
decide se reestruturar em uma rede de tele-trabalhadores, levando muitos de seus 
profissionais a trabalhar em seus lares. Ha, aqui, uma serie de questoes a 
considerar. Por urn lado, o profissional podera contar com horarios flexiveis, nao 
precisara mais deslocar-se diariamente, estara mais proximo de seus familiares e de 
seus vizinhos. lsso pode representar uma grande melhoria na qualidade de vida no 
trabalho e na produtividade. Entretanto, a inexistencia de limites entre a vida familiar 
e a profissional, a falta de contato com outras pessoas-duflabarno e a-possioffictade 
de que todos os dias, inclusive feriados e finais de semana, se tornem 
monotonamente similares, sao apenas alguns exemplos de que a qualidade de vida 
do trabalhador estara sendo afetada e, possivelmente, de forma negativa. 0 que se 
deseja afirmar com este exemplo hipotetico e que nem sempre as modificagoes na 
qualidade de vida no trabalho estao diretamente relacionadas a modificagoes em urn 
mesmo sentido na qualidade de vida do trabalhador, quando esta ultima e entendida 
em seu sentido mais amplo. 
5.1 SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS 
Surgiram, durante a elaboragao deste estudo, criticas e perguntas que 
devido ao tempo e a sua amplitude nao foram consideradas, mas que merecem 
atengao e podem servir para a continuidade deste, ou para novos trabalhos na area. 
Assim sendo, seguem algumas sugestoes para trabalhos futuros: 
Ampliar o universo da pesquisa, procurando abranger todas as unidades da 
Caixa Economica Federal do Estado do Parana; 
Realizar a pesquisa com todos os funcionarios, contratados, terceirizados e 
estagiarios da Caixa Economica Federal, a tim de verificar qual grupo de pessoas 
estao mais predispostas aos conceitos de qualidade de vida no trabalho. 
Esp~ra-se, com o presente estudo, poder contribuir para o melhor 
entendimento da qualidade de vida no trabalho dos funcionarios da Caixa 
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Economica Federal, agencia Barao do Serro Azul, bern como tenha oferecido 
subsidios para novas pesquisas na area e facilitado uma melhor forma9ao e 
prepara9ao desses profissionais. 
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ANEXO 1 - PESQUISA SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO- QVT 
1) Como voce ve a QVT em sua agencia? 
( ) 6tima ( ) muito boa ( ) boa ( ) ruim 
2) Na sua opiniao, qual fator mais interfere para uma melhor gestao no processo de 
QVT (Qualidade de Vida no Trabalho)? 
( ) gerencia ( ) metas ( ) falta de pessoal ( ) salario ( ) outros ____ _ 
3) Como o dia-a-dia no trabalho esta afetando negativamente a sua vida familiar? 
( ) nao esta afetando ( ) muito pouco ( ) pouco ( ) bastante 
4) Voce se encontra motivado para trabalhar na Caixa? 
( ) muito motivado ( ) motivado ( ) pouco motivado ( ) nao estou motivado 
5) A sua saude esta sendo afetada pela QVT que a Caixa esta lhe proporcionando? 
( ) muito ( ) pouco ( ) nao esta sendo afetada 
6) Como voce ve o relacionamento com os colegas? 
( ) muito boa ( ) boa ( ) regular ( ) pessima 
COMENTARIOS 
